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Abstrak 
Employee engagement merupakan aspek penting didalam sebuah organisasi di 
perusahaan. Berdasarkan hasil survey Marketing Research Intelligence (MRI) di 
tahun 2012 menunjukkan 66% karyawan di Indonesia atau 70,13 juta jiwa tidak 
memiliki engagement terhadap pekerjaannya. Sedangkan employee engagement 
dapat memberikan dampak positif bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri. 
Tujuan dari penelitian ini adalah 1) mengetahui hubungan antara Efikasi Diri dan 
Komitmen Organisasi dengan Employee Engagement. 2) mengetahui hubungan 
antara Efikasi Diri dengan Employee Engagement. 3) mengetahui hubungan 
antara Komitmen Organisasi dengan Employee Engagement. 4) sumbangan 
efektif. 5) kategorisasi tiap variabel. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan RSUD Purwodadi yang berjumlah 60 orang. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah teknik studi populasi. Alat pengumpulan data 
menggunakan skala Efikasi Diri (36 aitem; α = 0,904), skala Komitmen 
Organisasi (15 aitem; α = 0,481), skala Employee Engagement (38 aitem; α = 
0,853). Berdasarkan hasil analisis data diketahui 1) ada hubungan yang sangat 
signifikan antara Efikasi Diri dan Komitmen Organisasi dengan Employee 
Engagement (R = 0,772 dan p = 0,000). 2) ada hubungan positif yang signifikan 
antara Efikasi Diri dengan Employee Engagement (r = 0,750 dan p = 0,000). 3) 
ada hubungan positif yang signifikan antara Komitmen Organisasi dengan 
Employee Engagement (r = 0,391 dan p = 0,001). Hasil rerata empirik (RE) 
variabel Efikasi Diri tergolong tinggi, variabel Komitmen Organisasi tergolong 
sedang, variabel Employee Engagement tergolong tinggi. Sumbangan efektif dari 
kedua variabel dilihat dari koefisien determinasi R² = 0,595 yang menunjukkan 
bahwa variabel efikasi diri dan komitmen organisasi mempengaruhi variabel 
employee engagement sebesar 59,5% dan sebesar 40,5% dipengaruhi variabel 
lainnya. 
 
Kata Kunci: efikasi diri, komitmen organisasi, dan employee engagement. 
 
Abstract 
Employee engagement is an important aspect in an organization in the company. 
Based on the results of the Marketing Research Intelligence (MRI) survey in 2012 
it shows that 66% of employees in Indonesia or 70.13 million people are not 
engaged in their work. Meanwhile, employee engagement can have a positive 
impact on the company and the employees themselves. The purpose of this study 
is 1) to determine the relationship between Self-Efficacy and Organizational 
Commitment with Employee Engagement. 2) knowing the relationship between 
Self-Efficacy and Employee Engagement. 3) knowing the relationship between 
Organizational Commitment and Employee Engagement. 4) effective donation. 5) 
categorization of each variable. The population in this study were employees of 
Purwodadi Hospital, totaling 60 people. The sampling technique used is a 
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population study technique. The data collection tool used the Self-Efficacy scale 
(36 items; = 0.904), Organizational Commitment scale (15 items; = 0.481), 
Employee Engagement scale (38 items; = 0.853). Based on the results of data 
analysis, it is known that 1) there is a very significant relationship between Self-
Efficacy and Organizational Commitment with Employee Engagement (R = 0,772 
and p = 0,000). 2) there is a significant positive relationship between Self-Efficacy 
and Employee Engagement (r = 0.750 and p = 0.000). 3) there is a significant 
positive relationship between Organizational Commitment and Employee 
Engagement (r = 0.391 and p = 0.001). The empirical mean (RE) of the Self-
Efficacy variable is high, the Organizational Commitment variable is moderate, 
and the Employee Engagement variable is high. The effective contribution of the 
two variables is seen from the coefficient of determination R² = 0.595 which 
shows that the variables of self-efficacy and organizational commitment affect 
employee engagement variables by 59.5% and by 40.5% influenced by other 
variables. 
 
Keywords: self-efficacy, organizational commitment, and employee engagement. 
 
1. PENDAHULUAN 
Dalam 8 tahun terakhir beberapa negara termasuk Indonesia memiliki tingkat 
employee engagement atau keterikatan karyawan yang tergolong rendah. Bermula 
pada jaman revolusi industri yang terjadi hingga saat ini, jumlah frekuensi keluar 
masuknya karyawan yang tinggi menjadi sebuah hal yang terbilang biasa,dan 
tidak ada jaminan bahwa karyawan tersebut akan bertahan lama pada organisasi 
atau perusahaan tempat ia bekerja. Sesuai dengan fakta Global Work Force Study 
tahun 2012 yang melibatkan 29 negara termasuk Indonesia dengan jumlah 
responden 32.000 karyawan. Sebanyak 65% tidak memiliki engagement yang 
tinggi terhadap organisasinya. Berdasarkan hasil survey Marketing Research 
Intelligence (MRI) di tahun 2012 menunjukkan 66% karyawan di Indonesia atau 
70,13 juta jiwa tidak memiliki engagement terhadap pekerjaannya. Sedangkan 
employee engagement dapat memberikan dampak positif bagi perusahaan dan 
karyawan itu sendiri,namun kenyataannya justru employee engagement pada 
beberapa perusahaan masih memiliki keterikatan yang rendah. hal ini disebabkan 
oleh minimnya perhatian dari pihak manajemen perusaahn terhadap karaywannya 
secara psikologis. Data ini juga didukung oleh hasil survey Global Work Force 
Study pada tahun 2014 yang juga menunjukkan hasil serupa, yaitu 66% karyawan 
di Indonesia tidak memiliki engagement dan lebih cenderung memiliki keinginan 
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untuk meninggalkan perusahaan. Indonesia menjadi negara dengan tingkat 
employee engagement terendah sebesar 8%. populasi masyararakat Indonesia rata-
rata banyak yang berumur dibawah 30 tahun sebesar 50% sehingga hal ini 
menajdi salah atu faktor yang menyebabkan rendahnya tingkat employee 
engagement di Indonesia. Selain Indonesia,beberapa negara di Asia Tenggara juga 
diteliti dan menunjukkan bahwa Fillipina memiliki tingkat “keterikatan karyawan 
yang tertinggi dengan jumlah 29% karyawan bisa terlibat aktif dan engaged pada” 
organisasinya, sedangkan Indonesia berada posisi ke 5 dimana total pekerjanya 
yang engaged hanya sebesar 8% yang berarti masih sangat banyak masyarakat 
Indonsia yang tidak engaged pada organisasi atau perusahaannya.  
 Keterikatan karyawan merupakan seuatu pendorong yang paling utama 
dalam suatu keberhasilan organisasi. Keterikatan karyawan didefinisikan sebagai 
suatu pandangan hidup yang positif, tentang pemikiran suatu kesatuan hubungan 
kerja yang biasanya dicirikan dengan adanya semangat, dedikasi, serta 
penghayatan (Nurwulandari, 2017). Karyawan yang memaknai dan berkontribusi 
dalam pekerjaannya serta mengerjakan tugas atau pekerjaannya dengan 
mencurahkan segenap energinya baik fisik, kognitif, maupun emosinya disebut 
sebagai karyawan yang engaged. Perilaku yang engagement yang paling jelas 
terlihat adalah usaha dari seseorang tersebut. Orang yang engaged akan terlihat 
lebih berkerja keras, berusaha, dan selalu terlibat penuh dalam pekerjaannya. 
Mereka akan fokus terhadap apa yang sedang mereka kerjakan dengan 
mengerahkan segenap energinya (Hakim, 2019). 
Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement, 
bahwa employee engagement dapat dipengaruhi oleh pekerjaan itu 
sendiri,lingkungan kerja, kepemimpinan, adanya kesempatan untuk melakukan 
pengembangan diri atau efikasi diri, serta kesempatan untuk berkontribusi 
(Christianty, 2016). Employee engagement dapat dipengaruhi oleh faktor budaya 
organisasi serta kepemimpinannya, kualitas komunikasi yang ada dalam suatu 
organisasi, gaya manajemen yang diterapkan, tingkat kepercayaan dan respect 
terhadap lingkungan kerja,dan reputasi dari organisasi itu sendiri (Smith & 
Marwick, 2009). Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement adalah 
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job resources (sumber daya kerja), job demands (tuntutan kerja), dan persona 
resources (sumber daya pribadi) (Bakker, A.B & Leiter, 2010). Enam faktor yang 
mempengaruhi employee engagement yaitu kepercayaan dan integritas 
pimpinan,kebangaan terhadap perusahaan, pekerja itu sendiri, hubungan dengan 
atasan, komitmen dalam berorganisasi serta reward and recognition (Wyman, 
2007).   
Menurut penelitian Gallup, di seluruh dunia, hanya 13% dari karyawan 
yang bekerja untuk sebuah organisasi yang terlibat. Penelitian mengenai 
keterikatan karyawan yang dilakukan Gallup memberikan hasil bahwa masih 
banyak msyarakat Indonesia yang tidak engaged pada perusahaannya dimana 
Indonesia berada diposisi ke 5 dengan total pekerja hanya 8% yang engaged 
(Gallup, 2004). 
Kenyataan yang terjadi adalah beberapa karyawan di RSUD Purwodadi 
memiliki tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasinya yang tergolong 
rendah. Banyak diantaranya melakukan pekerjaan dengan tidak sungguh-sungguh 
atau tidak menyelesaikan tugasnya dengan baik, dan terkadang meninggalkan 
ruangan saat jam bekerja. Berdasarkan fenomena-fenomena yang telah dipaparkan 
diatas,maka dari itu peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul 




Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif, yaitu 
untuk mengetahui hubungan antara efikasi diri (X1) dan komitmen organisasi 
(X2) dengan employee engagement (Y) pada karyawan RSUD Purwodadi.  
Efikasi diri merupakan kemampuan serta keyakinan yang dimiliki oleh 
seseorang untuk mencapai suatu target penugasan dengan sikap dan kemampuan 
yang dimiliki, serta mampu menyelesaikan suatu pekerjaan  untuk melaksanakan 
tindakan guna mencapai kinerja yang diterapkan. Adapun beberapa aspek yaitu, 
Magnitude atau tingkat kesulitan tugas, Generality atau generalitas, dan Strength 
atau kekuatan (Bandura, 2006). 
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Komitmen organisasi merupakan identifikasi rasa terlibat dan setia 
terhadap organisasinya dan juga untuk menilai kecenderungan pegawai dalam 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi untuk mencapai tujuan dalam 
organisasi tersebut. Ada pula beberapa aspek yaitu, Affective Commitment dimana 
aspek ini berkaitan langsung dengan hubungan emosional karyawan, Continuance 
Commitment aspek ini menyadarkan karyawan bahwa ia akan mengalami 
kerugian jika meninggal organisasi, dan Normative Commitment aspek ini 
mengharuskan karyawan untuk berada dalam organisasi tersebut (Amir. H, 2016). 
Employee engagement adalah suatu hal yang positif dimana seorang 
karyawan memiliki keadaan psikologis yang muncul dalam dirinya untuk 
mendorong mereka dalam pekerjannya dan dapat mendorong keberhasilan 
diorganisasi atau perusahaan tempat dimana ia bekerja, serta karyawan berusaha 
untuk melakukan yang terbaik untuk kemajuan organisasinya. Adapun beberapa 
aspek dari employee engagement yaitu, Vigor (Semangat), Dedication (Dedikasi), 
dan Absorbtion (Penyerapan) (Ningsih & Hayati, 2020). 
Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan RSUD 
Purwodadi yang berjumlah 60 karyawan.. Teknik sampling yang digunakan 
adalah studi populasi. Alat pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah kuesioner. Uji validitas data menggunakan teknik expert judgement 
yang dilakukan oleh professional juggement yaitu 3 dosen Fakultas Psikologi 
Universitas Muhammadiyah Surakarta. Metode analisa data menggunakan analisa 
regresi linier berganda. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Validasi dan Reliabilitas 
Pengujian dilakukan oleh dosen Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah 
Surakarta serta seorang lulusan Magister Profesi Psikologi Universitas 
Muhammadiyah Surakarta sebagai professional judgement.  
Hasil uji reliabilitas didapatkan skala Efikasi Diri memiliki nilai koefisien 
Cronbach’s alpha sebesar 0,904. Kemudian dapat diketahui hasil untuk skala 
Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien Cronbach’s alpha sebesar 0,481. 
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Lalu skala Employee Engagement dari penelitian ini menunjukkan hasil untuk 
skala Employee Engagement memiliki nilai koefisien Cronbach’s alpha sebesar 
0,853.  
3.2 Metode Analisis Data  
Hasil uji normalitas sebaran variabel Employee Engagement diperoleh nilai 
Komogorov-smirnov dengan sig. 0,102, variabel Efikasi Diri diperoleh nilai 
Kolmogorov-smirnov dengan sig. 0,070 dan variabel Komitmen Organisasi 
diperoleh nilai Kolmogorov-smirnov dengan sig. 0,622 yang berarti bahwa 
sebaran  dari ketiga variabel terdistribusi normal. 
Hasil uji linearitas antara variabel Efikasi Diri dengan variabel Employee 
Engagement, dilihat dari anova table diperoleh nilai R = 0,750 dan p = 0,069 dan 
variabel Komitmen Organisasi dengan variabel Employee Engagement dilihat dari 
anova table di peroleh nilai  R = 0,391 dan p = 0,085 yang berarti sebaran dari 
ketiga variabel terdistibusi linear. 
Hasil Anova Regression, dengan R = 0,772 dan nilai (F)= 41.943 dengan 
Sig 0,000, yang artinya terdapat hubungan yang sangat signifikan antara variabel 
efikasi diri dan variabel komitmen organisasi dengan employee engagement 
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis mayor peneliti dapat diterima. Hasil 
analisis untuk variabel Efikasi Diri dengan Employee Engagement di lihat dari 
nilai korelasi (r) = 0,750 dengan Sig. (1-Tailed) 0,000 < 0,05, yang artinya ada 
hubungan positif yang sangat signifikan antara Efikasi Diri dengan Employee 
Engagement, kemudian untuk variabel Komitmen Organisasi dengan Employee 
Engagement dilihat dari nilai korelasi (r) = 0,391 dengan Sig. (1-Tailed) 0,001 < 
0,05 yang artinya ada hubungan positif yang sangat signifikan antara Komitmen 
Organisasi dengan Employee Engagement. 
Sumbangan efektif dilakukan untuk mengetahui besar sumbangan dari 
variabel bebas (efikasi diri dan komitmen organisasi) dalam mempengaruhi 
variabel tergantung (employee engagement). Sumbangan dari kedua variabel 
dilihat dari koefisien determinasi R² = 0,595 yang menunjukkan bahwa variabel 
efikasi diri dan komitmen organisasi mempengaruhi variabel employee 
engagement sebesar 59,5% dan sebesar 40,5% dipengaruhi variabel lainnya. 
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3.3 Pembahasan  
Hasil uji hipotesis dengan nilai Anova Regression, dengan R = 0,772 dan nilai 
(F)= 41.943 dengan Sig 0,000, yang artinya ada hubungan yang sangat signifikan 
antara Efikasi Diri dan Komitmen Organisasi dengan Employee Engagement. 
Terdapat tiga dimensi didalam employee engagement, antara lain vigor 
(semangat), dedication (dedikasi), dan absrobtion (penyerapan). Dari ketiga 
dimensi tersebut terdapat  dimensi yang berhubungan dengan efikasi diri, yaitu 
vigor (semangat) yang mana merupakan keterikatan karyawan atau employee 
engagement yang diperlihatkan melalui kekuatan fisik dan mentalnya ketika 
melakukan pekerjaan. Adapun dimensi yang berhubungan dengan komitmen 
organisasi yaitu absorbtion (penyerapan) dimana keterikatan karyawan disini 
digambarkan dengan perilaku pegawai yanng memberikan perhatian penuh 
terhadap pekerjaannya (Bakker, A.B & Leiter, 2010). Secara empiris self-efficacy 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee engagement dengan 
koefisien parameter sebesar 508 dan P value = .001 (p < .05). Sumbangan efektif 
self-efficacy terhadap employee engagement sebesar 25.9%. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa self-efficacy dapat memengaruhi employee engagement 
terhadap perusahaan (Priambodo, 2019). Penelitian selanjutnya menyatakan ada 
hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dengan employee 
engagement, maka semakin tinggi komitmen organisasi, maka semakin tinggi 
employee engagement begitu juga sebaliknya. Adanya kontribusi positif antara 
komitmen organisasi terhadap employee engagement maka diharapkan kepada 
seluruh karyawan untuk mempertahankan bahkan meningkatkan komitmen 
organisasi yang ada karena faktor tersebut memiliki korelasi yang signifikan 
terhadap employee engagement (Pulungan, 2021).  
Hasil penelitian ini terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara 
Efikasi Diri dengan Employee Engagement di lihat dari nilai korelasi (r) = 0,750 
dengan Sig. (1-Tailed) 0,000 < 0,05, yang artinya ada hubungan positif yang 
sangat signifikan antara Efikasi Diri dengan Employee Engagement. Menurut 
Langelaan (dalam Smith & Markwick, 2009) keberadaan employee engagement 
secara signifikan dipengaruhi oleh kepribadian. Kinerja dari pegawai juga 
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mencerminkan bagaimana kepribadiannya, salah satu sifat kepribadian yang 
bersangkutan dengan lingkungan kerja salah satunya adalah efikasi diri. Efikasi 
diri merupakan kepercayaan individu terhadap kemampuannya dalam 
menyelesaikan tugas. Perkembangan dari efikasi diri juga ditentukan oleh 
pengalaman langsung dan tidak langsung terhadap suatu tugas. Hal ini diperkuat 
dnegan adanya hasil penelitian sebelumnya terkait hubungan efikasi diri terhadap 
employee engagement menyatakan bahwa pengujian hipotesis terdapat pengaruh 
yang positif antara self efficacy terhadap keterikatan karyawan (Muliana & 
Rahmi, 2019). Hasil penelitian ini juga senada dengan pendapat beberapa para 
ahli diantaranya yang mengatakan : Argue that workload, control, reward and 
recognition, fairness, share values, and support are six key area of work that 
drive both engagement and burnout. Engagement consists of energy, involvement 
and efficacy, which turn into exhaustion, cynicism and ineffectiveness during 
burnout. Dapat dijelaskan bahwa beban kerja, pengawasan, pengakuan dan 
penghargaan, keadilan, nilai-nilai kebersamaan dan dukungan merupakan enam 
kunci utama dari suatu pekerjaan yang mendukung munculnya keterikatan kerja 
maupun keterikatan karyawan (engagement) atau malah sebaliknya yaitu 
kejenuhan kerja (burnout). Keterikatan kerja sendiri membutuhkan energi yang 
lebih, juga membutuhkan keterlibatan karyawan dan keyakinan diri, yang apabila 
tidak diperjuangkan akan berubah menjadi kejenuhan kerja. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa keterikatan karyawan sangat dipengaruhi oleh salah satunya 
yaitu self efficacy (efikasi diri) (Ningsih & Hayati, 2020).  
Hasil penelitian ini juga terdapat hubungan positif yang sangat signifikan 
antara Komitmen Organisasi dengan Employee Engagement dilihat dari nilai  
korelasi (r) = 0,391 dengan Sig. (1-Tailed) 0,001 < 0,05 yang artinya ada 
hubungan positif yang sangat signifikan antara Komitmen Organisasi dengan 
Employee Engagement. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian sebelumnya  
terkait hubungan komitmen organisasi dengan employee engagement menyatakan 
bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara employee engagement dengan 
komitmen organisasi (Sailindra, 2021). Hasil penelitian ini juga selaras dengan 
pernyataan Jerald Greenberg (2011), yaitu salah satu faktor yang mempengaruhi 
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komitmen organisasi adalah employee engagement. Ketika karyawan 
berkomitmen didalam organisasinya, mereka akan tinggal lebih lama di organisasi 
tersebut sebagai sebuah bentuk dari komitmennya terhadap perusahaan, employee 
engagement dan komitmen organisasi dapat mempengaruhi sejauh mana 
karyawan menghasilkan sesuatu untuk perusahaan (Muis & Fahmi, 2018).  
 
4. PENUTUP 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan sebelumnya, 
diketahui bahwa hasil penelitian menerima hasil hipotesis mayor sehingga 
terdapat hubungan yang sangat signifikan antara Efikasi Diri dan Komitmen  
Organisasi dengan Employee Engagement. Sedangkan hasil dari hipotesis minor 
adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara Efikasi Diri dengan 
Employee Engagement. Serta ada hubungan positif yang sangat signifikan antara 
Komitmen Organisasi dengan Employee Engagement. Dari hasil penelitian 
membuktikan kategori untuk variabel Efikasi Diri berkategori tinggi. Kemudian 
untuk kategorisasi variabel Komitmen Organisasi berkategori sedang dan untuk 
variabel Employee Engagement termasuk kategori tinggi. Kemudian sumbangan 
kedua variabel dilihat dari koefisien determinasi R² = 0,595 yang menunjukkan 
bahwa variabel efikasi diri dan komitmen organisasi mempengaruhi variabel 
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